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КОНЦЕПТУАЛИЗАЦИЯ ТРУДОВОЙ МОРАЛИ: 
МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ*
Л. И. Бондаренко, Е. А. Овчинникова 
Современный политический дискурс в России строится 
на традиционных основаниях: труд и капитал  рассматрива-
ются как базовые явления, которые должны  особым образом 
объединиться и привести страну к благополучию. Несмотря 
на то что для реализации этой задачи  существует множество 
рецептов, ее успешное решение невозможно без развития 
нравственных инструментов саморегуляции труда и исследо-
ваний в области трудовой морали. 
Можно с уверенностью констатировать тот факт, что тру-
довая мораль внутренне противоречива, в ней часто смеща-
ются смысловые акценты. В истории культуры представлены 
разные трактовки труда. Труд как  проклятие, наказание, как 
творческая созидательная деятельность,  инструмент само-
реализации личности, воплощение мечты о безграничном 
совершенствовании мира и самосовершенствовании челове-
ка, множество других позиций. В сферу нравственной оценки 
труда включались его виды, коллективные и индивидуальные 
формы, сам характер труда, многообразные нравственные от-
ношения, формировавшиеся в трудовом процессе. Широкая 
панорама изучения труда имеет место в экономических, по-
литических, медико-биологических и социальных науках. Что 
же касается этики, то здесь остро назрела потребность си-
стемного теоретического анализа трудовой морали, которая 
сейчас в нашей стране развивается в принципиально новом 
социально-экономическом контексте.
Труд, как известно, – преобразовательная деятельность, 
формы которой радикально менялись в истории человече-
ства: от палки-копалки, одиночки  ремесленника или крестья-
* Статья выполнена при поддержке гранта РГНФ № 12-03-00505.
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нина к мануфактуре и дальше к громадам заводов и фабрик. 
Производительный труд – источник богатства народов. Инду-
стриализация вывела человечество на новый уровень разви-
тия, но в  настоящее время стало резко меняться отношение 
к недавней индустриальной истории. Производство чаще 
всего расценивается как  вредное для здоровья работников 
и окружающей среды, как сфера жизнедеятельности обще-
ства, разрушающая высшую нравственную  ценность – жизнь 
человека. Бывшие заводы, фабрики, электростанции, сараи, 
фермы и кузницы переоборудуются под выставочные  и  кон-
цертные залы, музеи и гостиницы, жилые дома. В рамках это-
го процесса сформировались не только новые эстетические 
вкусы и направления в современном искусстве, но и стала 
перестраиваться ценностная шкала нравственного отноше-
ния  к  производительному труду. В общественном сознании 
шкала ценности разных форм профессионального труда ста-
ла разворачиваться в обратном направлении – от массового 
производства к изделию ручной работы; от фабрики к ману-
фактуре, а от нее к ремесленной мастерской и одиночке ма-
стеру. Мода на сделанный вручную шедевр растет, этот товар 
ценится  существенно дороже, чем сделанный серийно, на фа-
брике или заводе. Стало модным проводить отпуска на кре-
стьянских дворах,  чтобы, отдыхая, пройти урок труда. Ресто-
раны открывают кухню, делая труд повара  зримым. Публика 
уходит из театральных  и выставочных  залов, но стремится на 
генеральные репетиции и в мастерские  художников, чтобы 
со стороны наблюдать сам процесс творческого труда, кото-
рый  кажется  интереснее, чем результат.  Образцы трудовой 
деятельности переходят в сферу развлечения.  Обучающие 
игры стали неотъемлемой частью учебного процесса в шко-
ле. Труд, вызывающий напряжение физических и интеллекту-
альных сил человека  теперь чаще пугает. Трудовая мораль из 
целерациональной сферы регуляции стала перемещаться в 
область  субъективных ценностных ориентаций, обеспечивая 
самоактуализацию личности. Несмотря на то что превалиру-
ющее большинство типов социальных систем ориентирова-
ны на рост производства, обыденное сознание продуцирует 
неоднозначные  нравственные позиции в его оценке. В этике 
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остро назрела необходимость системной теоретической кон-
цептуализации  исследований исторического и эмпирическо-
го  материала в сфере трудовой морали.
В истории этики при изучении трудовой морали  традици-
онно  использовался эмпирический подход. В фольклорной 
традиции сохранились поговорки, сказки, разнообразные 
нравоучительные тексты, жития святых, в которых трудовая 
деятельность человека рассматривалась как сфера нрав-
ственных отношений, а отдельные аспекты труда наделялись 
моральными характеристиками1. Яркая образность  текстов 
такого рода, их  моралистический, назидательный характер, 
бесспорно, обеспечивали усвоение норм трудовой морали 
благодаря механизму культурного подражания, но отсут-
ствие в данном подходе аналитики, понятийного  толкования, 
специальных фактофиксирующих процедур не соответствует 
современным критериям научной достоверности. Наращива-
ние объема таких описаний расценивалось как стремление 
к полноте охвата и  прояснению сущности  нравственных 
аспектов труда. Ни в коей мере не умаляя значения эмпири-
ческого подхода, необходимо отметить, что он фиксировал 
нравственную составляющую труда как абсолютно очевид-
ную и легкодоступную описанию реальность.
Эмпирические описательные работы не были лишены 
оценочных  суждений, авторских позиций.  Трудовая деятель-
ность освещалась  как своеобразный набор положительных 
или отрицательных примеров. Выбор их чаще всего был слу-
чайным, фрагментарным, недостаточно обоснованным. Наи-
более актуальной проблема уяснения характеристик трудо-
вой морали в отечественной культуре разворачивается с 90-х 
годов, что объясняется перестройкой экономических и соци-
альных отношений, влиянием западных образцов и моделей 
1 Верховин В. И. Модели экономического поведения и их вербали-
зация в русском народном фольклоре // Мир России. 2001. № 1; Ива-
ницкий В. Архетипы успеха и русская сказка // Знание – сила. 1997. 
№ 8–10; Ростовцева Л. И. Поведение потребителей в пословицах и 
поговорках // Социологические исследования. 2004. № 4; Реутов Е. В. 
Земля как ценность в русских пословицах // Социологические иссле-
дования. 2002. № 9.
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и стремлением в связи с этим отрефлексировать националь-
ные традиции трудовой морали. Этот процесс изучения, реф-
лексии и концептуализации трудовой морали был обоюдным, 
как со стороны отечественных, так и зарубежных исследова-
телей. Отечественные исследователи стремились выйти на 
уровень обнаружения  механизмов, ценностных оснований 
социальной нормативности трудовой морали. В зарубежных 
исследованиях это представлялось, скорее, как поиск ответа 
на вопрос о загадочной русской душе, непредсказуемости 
трудового поведения русского человека и нерациональных 
основаниях трудовой мотивации2. Все это приводило к созда-
нию некоторых устойчивых мифологем, при помощи которых 
стремились описать амбивалентность ценностных оснований 
и нормативных практик.
Другим инструментом в аналитике труда является детер-
министский подход. Потребность выстроить концептуальные 
основания в изучении трудовой морали приводит к изучению 
возможностей детерминистского подхода. Убеждение, что 
развитие трудовой морали обусловлено внешними причина-
ми, стимулировало поиск этих причин. В результате появился 
сложный комплекс теоретических моделей нравственного 
обоснования трудовой деятельности. Разного рода концеп-
ции абсолютизировали чаще всего один из социальных фак-
торов, и полемика разворачивалась лишь по вопросу его вы-
бора. Формировалась установка на то, что трудовая мораль 
обусловлена объективными закономерностями развития 
общества. Детерминистские концепции трудовой морали по-
зволяли включить ее в общую систему развития общества, где 
каждый элемент объясним с точки зрения целого. В рамках 
марксистской теории формационного развития социума аб-
солютизировалась экономика, как базовое основание разви-
тия нравственности3. В классическом исследовании трудовой 
2 Биллингтон Дж. Икона и топор. Опыт истолкования истории 
русской культуры. М.: Рудомино. 2001.
3 Жижко Е. В. Российская трудовая этика в социально-психоло-
гическом контексте экономической реформы // Российское обще-
ство на рубеже веков: штрихи к портрету / Отв. ред. Бутенко Н. А. 
М.: МОНФ, 2000.
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морали Макса Вебера рассматривается в качестве доминанты 
религиозное сознание4. Представления о жесткой зависимо-
сти трудовой морали от типа государственного правления, 
политики также достаточно популярны. Наряду с неоспо-
римыми достоинствами, серьезными эвристическими воз-
можностями данный подход демонстрирует и существенные 
недостатки: упрощаются и схематизируются  истоки форми-
рования трудовой морали, уходит из поля зрения исследова-
телей специфика трудовой морали как самоорганизующейся 
системы.
Рассматривая сложившиеся в исследовательской тради-
ции модели трудовой морали, нельзя не отметить работы, 
выполненные в культурологическом ключе, где мораль вклю-
чена в широкий культурный контекст. В рамках этого подхода 
сформировалось базовое понятие «трудовая культура», по-
зволяющее включить в исследовательское поле  этнические, 
национальные, региональные особенности трудовой морали. 
 За последнее десятилетие появилось немало исследова-
ний, в которых проблема трудовой морали рассматривается 
с социологической, экономической, социально-философской 
позиций. Авторами выделяются  факторы, определяющие 
своеобразие трудовой морали: такие, как исторический, эт-
нический, религиозный, при этом следует заметить, что речь 
не идет о построении собственно этических моделей трудо-
вой морали, т. е. выделения морали как образующего начала. 
В обстоятельном исследовании О. И. Шкаратана и В. В. Кара-
4 В последние десятилетия появилось немало исследований, 
рассматривающих влияние христианства и прежде всего правосла-
вия, на трудовую культуру и мораль: Афанасьев Э. О. О некоторых 
православных принципах формирования рыночной экономики // 
Вопросы экономики. 1993. № 8; Зарубина Н. Н. Православный пред-
приниматель в зеркале русской культуры // Общественные науки и 
современность. 2001. № 5; Коваль Т. Е. Православная этика труда  // 
Мир России. 1994. № 2; Коваль Т. Е. «Тяжкое благо». Христианская 
этика труда. Православие. Католицизм. Протестантизм. М.: Институт 
этнологии и антропологии РАН, 1994; Фальцман В. Российское пред-
принимательство с позиций христианской морали // Вопросы эко-
номики. 2000. № 8.
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чаровского «Русская трудовая культура. Опыт исследования 
в контексте перспектив экономического развития» (Мир 
России. 2002. № 1) рассматриваются следующие факторы, 
определившие формирование специфических черт русской 
трудовой культуры: цивилизационно-экономический, гео-
климатический, этноэкологический, этноконфессиональный. 
Такого рода исследования формируют потребность в ин-
тегративном этическом концепте «трудовая мораль». Имен-
но в поле этических исследований возможно осуществление 
единого подхода, включающего все достижения и наработки 
социо-гуманитарного знания. Этика позволяет учесть и инте-
грировать все сложившиеся подходы к изучению  концепта 
«трудовой морали» и выстроить принципиально новую типо-
логию.
На основе анализа уже имеющегося опыта рассмотрения 
трудовой морали можно провести концептуализацию по 
следующим основаниям:  ценностным, затрагивающим моти-
вационную сферу труда; генезису (выделению исторических 
этапов с анализом института преемственности); по субъекту 
трудовых отношений (индивидуальный, профессиональный, 
корпоративный субъекты); по оси новация-традиция, реги-
ональному, включающему этническое, конфессиональное и 
геополитическое своеобразие трудовой морали.
Концепт «трудовая мораль» охватывает сложную систему 
нравственных взаимодействий, в которую включаются отно-
шения труд и земля, труд и собственность, труд и власть.
В перспективе построения теоретических моделей трудо-
вой морали  выстраивается  блок проблем  в мотивации труда, 
иерархии ценностей, роль труда как социального регулятива, 
проблема героического и повседневного в трудовой морали, 
труд как работа, служба и служение (служба для  получения 
чинов и служение для обретения славы), гендерные пробле-
мы и стереотипы, труд и воспитание.
Концептуализация трудовой морали служит основанием 
для дальнейшего рассмотрения проблем профессиональной 
этики, выхода в более широкое пространство прикладных 
этических исследований.
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ПРЕОДОЛЕНИЕ ПРИНУЖДЕНИЯ К ТРУДУ 
ЧЕРЕЗ СИСТЕМУ ИНСТИТУАЛИЗАЦИЯ  
НРАВСТВЕННЫХ ПРИНЦИПОВ*
А. С. Ковалева, И. Ю. Ларионов 
В статье рассматривается принуждение к труду и мотивация тру-
дового поведения как проблема деловой этики в области отношений 
работника и руководства. Показывается, что правовое регулирова-
ние, исходящее из представления о взаимной заинтересованности 
изначально рациональных и свободных индивидов, в данной обла-
сти оказывается недостаточным. Выделяются и описываются при-
знаки и негативные последствия (гуманитарная деградация) чисто 
правового подхода к мотивации к труду, описываются ситуации 
«этического вакуума», чрезмерной бюрократизации, злоупотребле-
ния современными гибкими схемами организации труда, заключа-
ющие в себе принуждение. Реальный механизм организации труда 
и отношений в трудовом коллективе следует рассматривать как 
сложное социальное явление, требующее, в частности, гуманизации 
трудовых отношений и развитие представлений о личности, само-
раскрывающейся в контекстах социальных отношений, общения 
и предметной деятельности, т. е. как о моральном агенте. В качестве 
путей институционализации этих принципов, а также их реализации 
в управленческой практике предлагается внедрение этического ко-
декса, грейдинг и управление по целям.
Принуждение к труду, наряду с дискриминацией, остается 
одной из важных проблем деловой этики в области отноше-
ний работника и руководства организации. Данная область 
является предметом правового регулирования, однако это 
вовсе не значит, что в обращении к ней для этики бизнеса нет 
необходимости. С одной стороны, исследование этой темы 
позволяет рассмотреть возможные связи этики и права, а 
также возможные решения по институализации неправовых, 
моральных принципов. Помимо этого, для деловой этики как 
* РГНФ №12-03-00505 «Институализация нравственных регуляти-




прикладной этики важен анализ случаев, в которых право-
вые принципы напрямую не нарушаются, однако работник 
очевидно страдает. Возможности моральной регуляции как 
метода избегания принуждения к труду позволяют выявить 
такую важную функцию моральных принципов, как мотива-
ционную.
Представление о договоре как одном из универсальных 
регуляторов деловых и трудовых отношений, основанном на 
взаимной заинтересованности сторон, можно назвать обще-
принятым1. Заключение контракта наемным работником и 
работодателем ставит целью, с одной стороны, реализацию и 
защиту экономического интереса, с другой – подразумевает 
свободную волю участников соглашения и исполнение обяза-
тельств, оговоренных трудовым договором.
Идея договора отражает важное для деловой этики вос-
приятие социального контекста бизнеса как системы взаи-
мозаинтересованных сторон. Представление же о возмож-
ности обоюдного соблюдения заключенных в договоре 
обязательств основано на допущении естественного стрем-
ления каждого человека к реализации на свободном рынке 
собственного интереса. Это допущение исторически связано 
с договорной моделью общества, родоначальником которой 
были Т.  Гоббс и Дж. Локк, а также с идеей свободной само-
регулирующейся экономики А.  Смита. При этом договорная 
модель общества предполагает рациональное поведение ин-
дивидов в экономической и политической жизни, а их добро-
вольный отказ от части так или иначе понимаемых естествен-
ных возможностей и свобод порождает право как инструмент 
регуляции совместной жизни людей. Содержание права, та-
ким образом, в данном случае принципиально не противо-
речит важнейшим моральными принципам, разделяемым 
вступившими в свободное соглашение людьми, а само право 
может рассматриваться как важнейший инструмент институа-
лизации этих принципов.
1 См. напр.: Воропаева Н. Договорные отношения в системе эко-
номического механизма хозяйствования // КАРО. 1999, № 9-10. URL: 
http://gras.oryol.ru/CARO/1999-09/14.html
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Данные положения, однако, на практике оказываются не-
реализуемыми в полной мере и опровергаются постоянным 
поиском сторонами различных возможностей обойти, а ино-
гда и напрямую нарушить условия договора ради собствен-
ной выгоды вопреки цели реализации общего блага или чест-
ной и надежной кооперации. Собственно, само столкновение 
собственных интересов наемного работника и предприятия 
порождает такие проблемы деловой этики, как принуждение 
к труду и трудовая мотивация, коррупция, трудовая дискри-
минация и нарушение прав человека, а также проблемы ло-
яльности персонала, нарушения профессиональной тайны, 
злоупотребления корпоративными ресурсами и т. п.2
О недостаточности указанных систем регуляции в сфе-
ре трудовых отношений говорит, например, П. Козловски в 
работе «Принципы этической экономии». Он справедливо 
указывает, что повседневность отношений между работода-
телем и работником сопровождается неопределенностью 
и неуверенностью в исполнении договора. Таким образом, 
помимо правовых условий требуются «супергарантии» как 
выражение доброй воли и доверия участников отношений, 
которые способны обеспечить соблюдение достигнутых до-
говоренностей. Поэтому «существование крупных фирм с 
получающими оклад работниками вообще возможно лишь 
в том случае, когда трудовой договор подразумевает этиче-
ские отношения доверия между работодателем и наемными 
работниками. В противном случае было бы необходимо при 
каждой новой сделке заново нанимать всех работников через 
рынок труда»3. 
С точки зрения Ю. Хабермаса сама рационализация своей 
жизни достигается человеком не за счет целерационально-
го, а коммуникативного действия. Продуктивный труд пред-
ставляет собой активность, осмысляемую посредством идеи 
цели и средств, т. е. посредством инструментального под-
2 Ibarra-Colado E., Clegg S.R., Rhodes C., Kornberger M. The Ethics of 
Managerial Subjectivity // Journal of Business Ethics. Vol. 64. № 1 (Mar., 
2006).  P. 45–55.
3 Козловски П. Принципы этической экономии. СПб., 1999. С. 34.
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хода. Однако не все разумные человеческие действия носят 
инструментальный характер. В коммуникативных действиях 
другой человек рассматривается не как средство, а как рав-
ноправный субъект в более широком понимании, чем право-
вое. Коммуникативное действие, сопровождающее трудовое 
действие, требует иную систему принципов и иные пути их 
легитимации и институализации4. 
Реальный механизм организации труда и отношений в 
трудовом коллективе является сложным социальным явлени-
ем, где не все может быть формализовано правовым образом. 
Таким образом, как минимум на повседневном уровне, про-
изводственная деятельность требует иной регламентации от-
ношений. Речь не идет об отказе от правового регулирования 
сферы экономических отношений, а о дополнении этой регу-
ляции иными институализированными средствами. 
Распространенная склонность к исключительно правовым 
способам решения проблем связана с возможностью исполь-
зовать право как инструмент насилия, основанную на потен-
циях насилия, заключенных в самой рациональности, одним 
из воплощением которой служит право. Ситуацию, в которой 
одна из сторон в поведении, построении отношений и в ре-
шении конфликтов ориентируется только на право, можно 
назвать «этическим вакуумом». Именно в такой ситуации 
возникает грубое различие между правом и моралью и даже 
стремление к их поверхностному противопоставлению.
Разумеется, в поиске форм институализации моральных 
представлений следует помнить, что применение норм мо-
рали не лишено особенностей, которые в определенных кон-
текстах будут выглядеть как ее недостатки. Во-первых, выяв-
ление нравственной составляющей (особенно посредством 
индивидуального морального рассуждения и выбора) часто 
имеет интуитивный характер. Далее, нравственные положе-
ния, в отличие от правовых, зачастую формулируются слиш-
ком общо, и возникает традиционная проблема применения 
4 Розенбергс Р. Проблема социального консенсуса в работах 
Ю. Хабермаса // Общественные науки и современность. 1995. № 5. 
С. 117–120.
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их к конкретным случаям. Наконец, может возникнуть тенден-
ция и вовсе свести анализ проблемы к чисто моральному, что 
неправомерно сузит область управленческих решений. 
Методы прямого или косвенного принуждения к труду, 
принудительные меры повышения качества этого труда, к 
сожалению, в настоящее время продолжают использоваться. 
Распространен подход к работнику, трудовое поведение ко-
торого требуется мотивировать, как к субъекту, уклоняюще-
муся от труда вообще, выполнения своих должностных обя-
занностей, в частности, или стремящегося выполнить их как 
можно проще, легче для себя, с заведомой потерей качества. 
Речь в данном случае идет не только о принуждении со 
стороны государства, но и о подходах к организации труда 
работника в частных компаниях, где мотивирование часто до-
стигается вовсе не путем согласования его личного интереса 
с интересами организации, а путем прямого или косвенного 
принуждения.
Обсуждение данной проблемы ведется очень давно, и, 
можно сказать, что достигнуто (по крайней мере, в развитых 
странах) нормативное согласие, нашедшее выражение в за-
конодательных документах. Так, в первых разделах Трудово-
го кодекса Франции подробно говорится о недопустимости 
дискриминации и различного рода насилия в трудовых от-
ношениях (partie Ier; livre Ier; titre III, V). В Трудовом кодексе 
Российской Федерации (ст. 2) запрещение принудительного 
труда признается одним из основополагающих принципов 
трудового законодательства (наряду с защитой достоинства 
работника в период трудовой деятельности, правом на повы-
шение квалификации, запрещением той же дискриминации и 
обеспечением справедливых условий труда). Таким образом, 
мы видим четкое соответствие правовых положений и мо-
ральных норм, когда можно без преувеличения сказать, что 
принципы, лежащие в основании права (современного трудо-
вого права), имеют существенное этическое содержание. 
Несмотря на это, помимо прямого нарушения положений 
трудового законодательства, работодатель нередко поль-
зуется недостаточно четкими формулировками закона или 
противоречиями в формулировках (подход «закон – что дыш-
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ло…»), а также неизбежными пробелами в законодательстве 
(поиск «лазеек»)5. 
Современный отечественный исследователь Б. Г. Прошкин6 
выделяет следующие симптомы неэффективной регламента-
ции сферы организации труда правовыми механизмами, кото-
рые маскируют принуждение:
— запретительный характер издаваемых руководством 
организации документов, превалирование в них требований, 
указаний на наведение порядка, дисциплины;
— превалирование указаний на ответственность, ритори-
ка обязанностей;
— наличие множества инструкций, распоряжений, поста-
новлений, циркуляров, решений;
— наличие списков лиц, ответственных за контроль, учет 
качества деятельности, присутствия работника на рабочем 
месте и т. п.
Отметим, что перечисленные типы регламентирующих 
документов ориентированы именно на рациональность ра-
ботника и наличие у него определенного субъективного ин-
тереса, который может пострадать в результате неверного 
выполнения тех или иных требований.
В полной мере отражающее социальную сущность про-
изводственных отношений представление о субъекте труда 
как о личности, носителе индивидуального начала, саморас-
крывающегося в контекстах социальных отношений, обще-
ния и предметной деятельности, а значит – и как о моральном 
агенте, формируется в связи со стремлением к гуманизации 
многих сфер жизни. Чисто правовой, а также технократиче-
ский подход к мотивации труда скрыто содержит ограничен-
5 Напр., ст. 37 Конституции РФ запрещает применение принуди-
тельного труда; в соответствии с ч. 1 ст. 74 ТК РФ работодатель в слу-
чае производственной необходимости вправе переводить работника 
на срок до 1 месяца на не обусловленную трудовым договором рабо-
ту в той же организации с оплатой труда по выполняемой работе, но 
не ниже среднего заработка по прежней [Архипов В. Принуждение к 
труду – сомнительное благо // Домашний адвокат. 2004. № 19].
6 Прошкин Б. Г. Принуждение как метод трудовой мотивации // 
Управление персоналом. 2008. №11.
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ное понимание личности, негативные последствия которого 
можно описать как страдание. Представляется возможным 
предварительно определить это страдание как реакцию на 
ограничение потребностей человека и личности, экзистенци-
альной потребности в безопасности и развитии. Конкретнее в 
сфере трудовых отношений – как ограничение потребности к 
профессиональной и личностной самореализации через про-
изводящую деятельность, т. е. творчество и труд. 
Классическим автором, выявившим антигуманные послед-
ствия принуждения к труду, остается К. Маркс, рассматривав-
ший труд не только как необходимую деятельность, направ-
ленную на самообеспечение, но как наиболее достойный 
способ самоутверждения человека. В «Экономическо-фило-
софских рукописях 1844 г.» Маркс выделяет как одно из след-
ствий эксплуатации «отчуждение человека от собственной 
сущности», а систему, превращающую труд и «человеческий 
капитал» в товар, называет «замаскированным рабством» 
(первоначально термин Ч. Лаудона). Осложняет положение 
также и экономическая зависимость работника (т. е. обратная 
сторона указанной выше рациональной заинтересованности 
в труде). «Левая» критика злоупотреблений в данной области 
продолжается и в наше время7.
Выделение и утверждение гуманитарной составляющей 
принуждения к труду позволяет обратиться также к кон-
цепции прав человека. Она, с одной стороны, является дей-
ствующей моделью в правовом поле, с другой – основана на 
важнейших ценностях, разделяемых современным мировым 
сообществом. Следование правам человека закрепляется на 
таком специфическом правовом уровне, как конституцион-
ный. Концепция прав человека, таким образом, может высту-
пать как связующее звено этики и права. Можно отметить, что 
нарушение прав человека как таковое ярче всего проявляет-
ся, а также часто на практике реализуется именно в виде раз-
личных форм насилия и принуждения. 
7 См., напр., анализ использования работодателем объективных 
ограничений, накладываемых на личность современным обществом 




В современной отечественной литературе тема гумани-
тарных последствий принуждения к труду рассмотрена до-
статочно хорошо (возможно, в этом отражается специфика 
современной российской организационной культуры). 
Т. Г. Озерникова выделяет на основании социологических 
исследований (Иркутск): значимость мотивов стабильности и 
защищенности, даже выживания; неразвитость других инте-
ресов, связанных с трудовой деятельностью; отказ от страте-
гических жизненных целей8. Б. Г. Прошкин акцентирует, что 
принуждение к труду основывается на механизме страха че-
ловека перед ухудшением удовлетворения уже удовлетворя-
ющихся потребностей. Негативные последствия: пассивность, 
неуверенность, угодничество, хитрость, мелочность, проис-
ходит примитивизация личности.
Следует обратить внимание также на то, что косвенно 
принуждение к труду, вызывающее негативные гуманитар-
ные последствия, может содержаться в современных управ-
ленческих (менеджерских) подходах к организации труда, 
использующих новые типы организации рабочего времени 
и современные системы коммуникаций. Постиндустриальная 
максима освобождения человека от тяжкого монотонного 
труда, появление гибких схем организации рабочего време-
ни и пространства оборачиваются новыми формами произ-
водственной обусловленности жизни человека. 
Изменения в системе организации труда коснулись не 
только офисных служащих, способ производства которых 
сегодня обладает очевидной возможностью мобильности и 
удаленности. Использование схем гибкого рабочего време-
ни стало применяться и в управлении труда промышленных 
рабочих. Годовая схема расчета рабочего времени («фонд го-
дового рабочего времени») позволила ликвидировать сверх-
урочные часы и предоставила возможность управляющим 
предприятий «мобилизовывать» рабочую силу, исходя из те-
кущих нужд производства. Недели или месяцы интенсивной 
работы могут сменяться периодами вынужденного простоя, 
8 Озерникова Т. Г. Принуждение к труду в переходной экономике // 
Вопросы экономики. 2003. № 9.
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график работы может попросту отсутствовать, и работ-
ник должен быть готов выйти на работу в любую минуту9. 
Наконец, мобильность имеет своим побочным действи-
ем обратный эффект: происходит буквально физическое 
(временное) стирание границ досуга и производственной 
деятельности, наблюдается все большее проникновение 
труда во внерабочее время, что превращает как бы сво-
бодного и автономного сотрудника во всегда доступное 
средство труда. Противопоставление рабочего време-
ни свободному, согласно исследованиям Дж.  Лакоффа и 
М. Джонсона, порождается представлением о необходимо-
сти целесообразного использования времени. Однако раз-
витие индустрии свободного времяпрепровождения при-
вело к ресурсному отношению к досугу, его планированию, 
что также обозначило тенденцию фактического стирания 
различий между досугом и трудом10.
Систематическое нарушение в трудовых отношениях ба-
зовых прав человека естественным образом приводит к фор-
мированию определенного типа протестного мировоззрения 
(борьбы с «современным рабством», «офисным рабством»), 
находящего свое выражение в популярных текстах в темати-
ческих журналах и Интернет11.
Раскрытые выше проблемы представляется возможным 
сформулировать в виде дилеммы: как стимулировать тру-
довую активность и следить за трудовой дисциплиной, не 
нарушая при этом права работника и не нанося ему ущерба; 
каким образом согласовать гуманитарные интересы и по-
требности сотрудников с интересами бизнеса?
Системность описанных проблем требует, чтобы реакция 
на них имела институциональный характер. Традиционно эту 
9 Попов Ю., Шевчук А. Современная экономика и социология тру-
да. М., 2003. С. 125–126.
10 Лакофф Дж., Джонсон М. Метафоры, которыми мы живем / Язык 
и моделирование социального взаимодействия. М., 1987.
11 Напр.: http://www.hr-academy.ru/hrarticle/ofisnoe-rabstvo-v-rossii.
html; http://slon.ru/economics/ofisnyy_ray_ili_ofisnoe_rabstvo-512812.




функцию приписывают организациям наемных работников, 
а также институтам гражданского общества.
Для выработки институциализационных решений требу-
ется понимание мотивации трудового поведения человека 
через постижение и реализацию личностного смысла его тру-
да. Сами управленческие парадигмы должны быть переос-
мыслены и сориентированы на моральные факторы трудовой 
мотивации, такие как личностная вовлеченность, организа-
ционная справедливость, внутренне диктуемое соучастие ра-
ботника, что позволяет сделать его труд более осмысленным. 
Речь идет о соотнесении собственной системы ценностей со-
трудников с политикой компании-работодателя. 
Для этого, с организационной точки зрения, требуется по-
становка четких производственных целей и формулировка 
критериев оценки деятельности и карьерного продвижения 
сотрудников. Данные меры способны в большей степени вы-
ступить мотивацией к труду и реализовать стремление ра-
ботодателя повысить уровень организационной лояльности 
сотрудников, поскольку демонстрирует отношение работо-
дателя к работнику в качестве самоценного субъекта орга-
низационной сети взаимоотношений, обладающим полнотой 
и разнообразием потребностей и интересов. Значительным 
потенциалом мотивирующего воздействия в этом отноше-
нии обладают такие системы управления персоналом, как 
«грейдинг» и «управление по целям».12 Грейдинг (англ. «клас-
сификация», «ранжирование») – это создание системы ран-
гов должностей. Ключевой для грейдинга выступает оценка 
и ранжирование должностей в соответствии с их ценностью 
12 Данные подходы только недавно стали привлекать внимание 
отечественных менеджеров. О грейдинге см., напр.: Чемеков В. Грей-
динг и управление персоналом. URL: http://www.hr-portal.ru/varticle/
greyding; Стародетская О. Что такое «грейдинг» и кому он нужен? URL: 
http://www.hrm.ru/db/hrm/121F876425E59F01C325734B0053E632/ 
category.html. «Управление по целям» («Management by Objec-
tives»)  – система, разработанная еще во второй половине XX века 
(Drucker P.F. The Practice of Management. 1954. Tosi H. L., Rizzo J. R., 
Carroll S. J. Setting Goals In Management By Objectives // California Man-
agement Review. Vol.12. № 4 (Summer 1970). P. 70–78).
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для организации. Главная цель введения такой системы в 
компании – управление мотивацией персонала посредством 
создания справедливой и прозрачной системы компенсации 
труда. Поскольку каждый грейд соответствует определенному 
уровню значимости должности в сети корпоративных отно-
шений, то продвижение по иерархии грейдов означает повы-
шение собственной значимости в организации. Подкреплен-
ное соответствующим компенсационным пакетом, оно делает 
это признание значимости заметным остальным работникам, 
удовлетворяя тем самым потребность сотрудника в призна-
нии. Необходимость процедуры описания и измерения долж-
ностей для формирования системы грейдинга также включа-
ет в себя четкие критерии оценки соответствия сотрудником 
занимаемой должности и, помимо того, дает представление 
сотруднику о требованиях, предъявляемых к интересующей 
его позиции. Таким образом, система ранжирования должно-
стей также представляет собой набор желательных образцов 
поведения, разделяемых корпорацией способов самореали-
зации. Методика «управления по целям» ориентирована на 
осознанное участие каждого сотрудника в достижении обще-
корпоративных целей. Данная система подразумевает согла-
сование целей каждого сотрудника с целями подразделения 
и стратегией развития компании в целом. Цели должны разра-
батываться сотрудником и его руководителем совместно, что-
бы позволить подчиненному, с одной стороны, проявить свою 
инициативность, предложить собственный план решения про-
изводственных задач, а с другой – понять ожидания и требо-
вания начальника. Т. е. данная методика является также сред-
ством внутреннего контроля деятельности компании и оценки 
результатов работы сотрудников. Согласование имеет также и 
обратную силу, поскольку оценка деятельности руководителя 
производится на основе оценки деятельности его подчинен-
ных по критериям, заложенным в «управлении по целям».
Важным инструментом институализации может выступать 
этический кодекс, который в качестве нормативного доку-
мента не только устанавливает нормы и правила поведения, 
но дает также рекомендации к принятию решений и слу-
жит средством для самооценки и самоанализа. Например, 
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в «Кодексе деловой этики» компании «Шелл» содержание 
понятий равенства возможностей (недопущение дискрими-
нации) и преследования на рабочем месте не только после-
довательно описывается и раскрывается, но сопровождается 
указаниями, что это должно значить для отдельного работ-
ника, и как он может проверить степень своего соответствия 
описанным принципам и правилам13.
Этический кодекс отвечает также современным тенденци-
ям в подходах к мотивации к труду: переход от принуждения 
прямого или экономического к психологической и социальной 
мотивации. Современный этический кодекс обращен к отдель-
ным группам работников и управленцев, описывает реальные 
практики, учитывает, что источником «плохих» практик может 
выступить не только индивид, но группа. Таким образом, эти-
ческий кодекс способен учитывать реальные повседневные 
отношения в трудовом коллективе как сложное социальное яв-
ление. Кодекс регламентирует, фактически, коммуникативные 
акты; а в пределе – способствует формированию как правовой, 
так моральной микротрадиции в организации. 
В этическом кодексе могут быть также сформулированы 
определенные ценности, непосредственно апеллирующие 
к нравственному самосознанию человека: справедливость 
и достоинство, профессионализм и профессиональное при-
знание, что следует рассматривать в качестве эффективной 
точки приложения систем мотивации трудового поведения. 
Принимая во внимание указанную в начале статьи проблем-
ность модели договорных рыночных отношений в основа-
нии управленческой парадигмы, основанной на концепте 
экономически мотивированного субъекта, следует высоко 
оценить возможности применения такого этического кодек-
са, в основании которого будет лежать понятие о мотивации 
к труду как, в первую очередь, к внутреннему психологиче-
скому процессу субъекта в постижении личностного смысла 
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